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Tämän opinnäytetyön aiheena on työntekijöiden työmotivaatio kohdeyrityksessä. Työn tavoitteena 
oli kartoittaa työntekijöiden työmotivaation tämänhetkinen tila ja tutkia sitä neljän aihealueen 
kautta. Aihealueet olivat palkitseminen, esimiestyö, työilmapiiri ja työn sisältö. Työmotivaatiota tar-
kasteltiin työntekijän näkökulmasta.  
Opinnäytetyön teoriaosassa esitellään teorioita motivaatiosta ja työmotivaatiosta sekä kerrotaan 
neljän aihealueen vaikutuksesta työmotivaatioon. Teoriaosassa on käytetty opinnäytetyön kan-
nalta vitaaleja kirjalähteitä. Teoria on valittu niin, että se tukee opinnäytetyön empiiristä osuutta 
mahdollisimman hyvin.  
Opinnäytetyön empiirinen osio suoritettiin kvantitatiivisena henkilöstötutkimuksena. Tutkimus to-
teutettiin kyselynä kohdeyrityksen rivityöntekijöille. Kyselyyn vastasi yhteensä 91 työntekijää ja 
vastausprosentti oli 44 %. Tulokset käsiteltiin ja analysoitiin Microsoft Excel -taulukkolaskentaoh-
jelmalla sekä SPSS-tilasto-ohjelmalla.  
Tutkimuksella saatiin selville työntekijöiden motivaation tila työtä kohtaan. Opinnäytetyön lopussa 
esitellään kehitysideoita työmotivaation parantamiseksi.  
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The topic of this thesis was employees’ work motivation in the chosen company X. The objective 
was to discover what the level of work motivation is and to investigate that from four sectors. Those 
sectors were rewarding, leadership, work atmosphere and work description. Work motivation was 
examined from employee’s point of view. 
The theory part introduces theories of motivation and work motivation, and the effect of the four 
sectors on work motivation. The theory has valid bibliography which supports the empirical part of 
the thesis. 
The empirical part was conducted as a quantitative personnel survey for the employees of the 
company. 91 employees responded to the survey and the response rate was 44 %. The results 
were examined and analysed using Microsoft Excel spreadsheet and SPSS statistics software. 
The research showed the level of the current work motivation in the company X. The end of the 
thesis shows development proposals to improve work motivation. 
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1 Johdanto 
Työmotivaatio on yksi tärkeimmistä tekijöistä, kun tutkitaan toimivaa yritystä. Kun yritys 
tähtää laadukkaaseen jälkeen ja tehokkaaseen työskentelyyn, ei työmotivaation tärkeyttä 
voi korostaa liikaa.  
Jotta yritys pystyy toimimaan tehokkaasti, tarvitsee se motivoituneita työntekijöitä. Työ 
jolla on motivoituneet tekijät, on laadukasta ja silloin pystytään parempiin suorituksiin. 
Työn sisällöllä on suuri merkitys työmotivaatioon, sillä jos työ on mielekästä, nostaa se 
motivaatiota tehdä sitä. Esimiestyöllä on myös suuri vaikutus tiimin työskentelyyn ja teho-
kuuteen, ja heidän motivaation ylläpitämiseen. (Meretniemi 2012, 144). 
Opinnäytetyön teoriaosuudessa selvitetään, mitä on työmotivaatio ja mitkä asiat siihen 
mahdollisesti vaikuttavat. Teoriassa tuodaan esille myös keskeisiä motivaatioteorioita. 
Teoriaosuudessa käydään läpi teoriassa myös ennalta valittujen teemojen käsitteet.  
Tutkimusosuudessa työmotivaatiota käsitellään neljän ennalta valitun aihealueen poh-
jalta: palkitseminen, työn sisältö, esimiestyö ja työilmapiiri. Opinnäytetyössä selvitetään, 
mikä työmotivaation taso tällä hetkellä on näiden osalta ja miten sitä voitaisiin parantaa, 
ja miten työ saataisiin pysymään motivoivana, eli mielenkiintoisena.  
Tutkimusongelmana on selvittää mikä työmotivaation taso tällä hetkellä on?  
Opinnäytetyö toteutettiin lomakekyselynä kesäkuussa 2017, niin sanotuille rivityönteki-
jöille. Esimiehet ja muu henkilöstö jätetään pois tutkimuksesta. Vastaukset analysoitiin 
Microsoft Excelissä ja SPSS-tilasto-ohjelmalla.  
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2 Työmotivaatio 
Tässä luvussa avataan työn kannalta keskeisiä käsitteitä. Luvussa perehdytään motivaa-
tioon ja työmotivaatioon sekä käsitellään eri motivaatioteorioita.  
2.1 Keskeisiä käsitteitä 
Motivaatio tulee sanasta movere, joka on latinaa ja tarkoittaa liikkumista. Aikojen saa-
tossa käsitettä on kuitenkin laajennettu kuvaamaan myös ohjaavien ja käyttäytymistä vi-
rittävien tekijöiden järjestelmää. Kantasanana motivaatiolle toimii motiivi, joka viittaa tar-
peisiin, haluihin, palkkioihin ja yllykkeisiin. Motiivit vaikuttavat yksilön käyttäytymiseen ja 
ylläpitävät sitä. Motiivit aikaansaavat motivaation. (Ruohotie 1998, 36-37.) 
Henkilön toiminta harvoin perustuu vain yhteen motiiviin. Motivaation perusta on henkilön 
tarpeissa, arvoissa ja motiiveissa. Haasteista keskeisin yksilön tavoitteellisessa toimin-
nassa on kiinnostuksen kohteiden ja kehitysympäristön tarjoamien resurssien yhteen so-
vittaminen. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 71.) Motivaatio ei aina ole tietoista. Henkilön mo-
tiivit näkyvät toimintana tietyissä tilanteissa ja tietynlaisena toimintatapana läpi elämän-
kaaren. Keskeistä motivaation käsitteelle on myös henkilön arvostukset, arvot ja intressit. 
(Salmela-Aro & Nurmi 2002, 10.) Motivaatiolla on suurin vaikutus siihen, miten ihminen 
elämään, ympäristöönsä ja esimerkiksi työhönsä suhtautuu. Motivaatiota täytyy tukea. 
(Syvänen, Tikkamäki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko. 2015. 37.) 
Motivaatiota on niin sisäistä kuin ulkoistakin. Niitä ei tarvitse pitää erillisinä, vaan ennem-
minkin ne täydentävät toisiaan. Ne esiintyvät yhtaikaisesti, mutta eri voimalla. Sisäisen 
motivaation yleinen piirre on, että se välittyy sisältä päin ja näkyy esimerkiksi tarpeiden 
tyydyttämisenä (itsensä kehittämisen tarve ja itsensä toteuttaminen). Sisäinen motivaatio 
on yleensä pitkäkestoista, kun taas ulkoinen motivaatio on lyhytaikaista ja sen tarvetta voi 
esiintyä useammin. Ulkoisessa motivaatiossa ympäristö on suurena tekijänä. Ulkoinen 
motivaatio näkyy esimerkiksi työntekijän yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttämisenä tai 
palkkatoiveena. Näistä syistä sisäistä motivaatiota pidetään pidempiaikaisena ja tehok-
kaampana kuin ulkoista motivaatiota. (Ruohotie 1998, 38-39.) Kun työntekijältä löytyy mo-
lempia, sisäistä ja ulkoista motivaatiota, on työnteko tehokasta ja laadukasta. Sisäisen 
motivaation merkitys on tärkeä, sillä se saa henkilön innostumaan ja tekemään asioita 
ilolla. Näihin asioihin on paljon helpompi vaikuttaa.  
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Voidaan ajatella, että ihmisellä on kaksi synnynnäistä tarvetta, omaehtoinen päteminen ja 
itsemääräämisen kokeminen. Työntekijä suhtautuu esimerkiksi työympäristöön sen mu-
kaan, miten hän siinä voi toteuttaa näitä tarpeitaan. Sellaiset ympäristöt, jotka sallivat näi-
den perustarpeiden tyydyttämisen, lisäävät nimenomaan sisäistä motivaatiota. Muunlai-
set ympäristöt taas vaikuttavat työntekijään juuri päinvastoin, eli vähentävät sisäistä mo-
tivaatiota. Kun toiminta on sisäisesti motivoitunutta, tulee tyydytys itse toiminnasta, eikä 
niinkään esimerkiksi ulkoisista palkkioista. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 41.)  
Jos sisäistä ja ulkoista motivaatiota halutaan peilata työelämän esimerkeillä, voidaan niitä 
vertailla esimerkiksi palkkioiden kautta. Sisäiset palkkiot liittyvät työn sisältöön, kun taas 
ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa työympäristöstä. Sisäiset palkkiot ovat toisin sanoen 
työntekijän itse valitsemia ja ulkoiset palkkiot ovat organisaation välittämiä. Sisäinen mo-
tivaatio on siis hyvin subjektiivista ja ulkoinen motivaatio hyvin objektiivista. (Ruohotie 
1998, 38.) 
Motivaation kannalta on tärkeää tunnistaa omat vahvuudet. Jokaisella ihmisellä on omat 
ominaisuutensa, taitonsa ja vahvuutensa, jotka auttavat meitä onnistumaan erilaisissa 
tehtävissä ja elämäntilanteissa. Kun omat vahvuutensa tunnistaa, saattaa huomata uusia 
asioita, jotka ovat itselle tärkeitä ja mitä itsessä haluaa kehittää, jotta pysyy motivoitu-
neena. (Rasila & Pitkonen 2010. 38.)  
 
Työmotivaatiota on tutkittu ja todettu, että tyytyväinen ihminen suorittaa työnsä innolla ja 
tehokkaasti, eli työtyytyväisyys motivoi. Uudemmat tutkimukset kuitenkin osoittavat enem-
mänkin päinvastaiseen, eli tunnemme työn iloa ja tyytyväisyyttä, kun työskentelemme mo-
tivoituneina ja saamme asioita aikaan. Yhteistä ajatustavoille on, että motivaatiolla ja työ-
tyytyväisyydellä on keskenään suuri riippuvuus, ja niistä syntyy työmotivaatio. (Rasila & 
Pitkonen 2010. 7.) 
Jotta työnteko pysyy mielekkäänä ja motivoivana, on sen oltava muutakin kuin rahan-
lähde. Yrityksen on annettava rajojensa sisällä työntekijälle jotain mihin sitoutua, jotain 
tärkeämpää kuin yksittäiset työtehtävät. Ihminen on luonteeltaan merkityksen etsijä, ha-
luamme olla osa jotain suurempaa kokonaisuutta. Organisaation menestymisen avain pii-
lee innokkaissa ja sitoutuneissa työntekijöissä. Työmotivaatio on yksi suurimmista teki-
jöistä tehokkaassa, laadukkaassa ja opettavaisessa työssä. Epämiellyttävää työtä vältte-
lee mahdollisimman pitkään ajatellen muita asioita, mutta työtehtävissä jotka ovat mielek-
käitä kuluu aika kuin siivillä. Voidaan sanoa, että motivoituneen työntekijän aika ja energia 
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ovat organisaation tärkein ja rajallisin resurssi. (Törmälä, Markkanen & Kadenius 2015, 
23-27.)  
Avaimena ammattitaitoon pidetään tapaa ajatella ja suhtautua asioihin. Tarvitaan luon-
netta oppia uusia vaikeitakin asioita. Työntekijälle on tärkeää saada onnistumisen tunne 
sekä tuntea ylpeyttä omasta kehityksestään, kun taas työnantajan näkökulmasta tärkein 
tavoiteltava päämäärä on tehokkuus. (Törmälä ym. 2015, 27.) 
Työmotivaatioon vaikuttavat ulkopuolisina tekijöinä esimerkiksi työnsisältö ja se mitä se 
tarjoaa itse työntekijälle. Myös palkkio ja palaute vaikuttavat siihen. Työmotivaatiossa kui-
tenkin kohdataan ongelmia, vaikka työntekijällä olisi suuri halu tähdätä korkealle. Mutta 
jos hänellä ei ole kykyjä siihen, tuhlaa hän energiaa turhaan ja suuntaa toimintansa väärin. 
Motivaatiota voivat nostaa erilaiset siitä saatavat palkkiot: työn ilon kokeminen (sisäinen) 
tai työn tekeminen saadakseen rahaa (ulkoinen). (Peltonen & Ruohotie 1987, 24-25.) Työ-
motivaatio ei siis määräydy vain yksilön sisäisistä ominaisuuksista. Työn ominaisuudet ja 
sisältö ovat työmotivaation säätelyn näkökulmasta keskeisin tekijäryhmä. Työn sisällön 
tiedetään vaikuttavan voimakkaasti työntekijän haluun suorittaa työtehtävänsä hyvin. 
(Peltonen & Ruohotie 1987, 24.)  
On todettu, että mitä haastavampi tavoite on ja mitä enemmän palautetta prosessin ku-
lussa työntekijä saa, sitä enemmän motivaatio työtehtävän tuottavuuden lisäämiseen kas-
vaa (Kouzes & Posner 2001, 49). Tulokset myös osoittavat, että mitä enemmän elämän-
tyytyväisyyttä, psyykkistä terveyttä ja itsearvostusta työntekijöillä on, sitä enemmän he 
uskovat saavuttavansa henkilökohtaiset tavoitteensa. Työelämän ja työmotivaation kan-
nalta on tutkittu olevan tärkeää, että työntekijöillä on tavoitteita henkilökohtaisessa elä-
mässä ja että ne ovat saavutettavissa. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 154-160.)  
On esitetty, että työmotivaatiota voitaisiin tarkastella kolmesta eri näkökulmasta suh-
teessa aikaan ja työtehtävän laajuuteen. Ensimmäisenä motivaatiota voidaan tutkia koko 
työuran näkökulmasta. Mikä henkilön on saanut juuri tietylle alalle, tiettyyn tehtävään ja 
juuri tietyn työnantajan alaiseksi. Toisena voidaan tarkastella työmotivaatiota rajallisen 
ajan kestävien tehtävien näkökulmasta. Nämä asiat voivat olla kertaluontoisia tai toistuvia. 
Mitkä tekijät motivoivat työntekijää innostumaan tietyistä projekteista tai ongelman ratkai-
semisesta? Kolmantena tarkastelunäkökulmana on motivaatio juuri tietyllä hetkellä. Miten 
työntekijä motivoituu tiettyyn tilanteeseen ja toimintaan juuri nyt. Miten hän ylläpitää moti-
vaatiota yllättävissä tilanteissa, tai kun hän huomaa menettävänsä innostuksen työtehtä-
vää kohtaan. (Rasila & Pitkonen 2010. 11.)  
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Professori Edgar H. Schein on kehitellyt ura-ankkuri käsitteen, joka kuvaa työuraan liitty-
viä valintoja ja motiiveja. Ura-ankkuri kertoo ikään kuin sen, minkälaisia asioista sisältäviä 
työtehtäviä työntekijä haluaa tehdä, eli mihin itsensä ankkuroida. Yleensä jokaisella hen-
kilöllä on jokin ankkuri, joka on muita tärkeämpi ja siihen liittyy tärkeitä motiiveja. Ura-
ankkureita on useita, mutta keskeisimpinä niistä on ensimmäisenä asiantuntijapätevyys. 
Heidän työskennellessä motivoituneesti, työn tulee tarjota heille ammatillisia haasteita ja 
onnistumisia. Toisena on johtajuus, jossa henkilöä motivoi esimerkiksi toisen ihmisen aut-
taminen ja tulosten aikaan saaminen yhdessä. Kolmantena on itsenäisyyden tarve, mikä 
johtaa työntekijää itsenäiseen työhön ja työhön, jossa on tekemisen vapaus. He eivät 
kestä kontrollia ja ovat usein mielellään yksin. Henkilön työmotivaation keskeinen tarve 
on saada vapaus toteuttaa työtehtävänsä vapaasti ja itsenäisesti. Neljäntenä ura-ankku-
rina on turvallisuus ja ennakoitavuus. Tällaiselle työntekijälle työmotivaatioon vaikuttaa 
turvattu työllisyys ja pitkäaikainen vakaa työpaikka. Viidentenä kohtana on paikkakuntaan 
sitoutuminen. Kuudentena on luova yrittäjyys, mikä ohjaa luomaan uutta. Vahvasti yrittä-
jähenkinen voi työskennellä motivoituneesti myös toisen palveluksessa, kunhan hänellä 
on tarpeeksi henkilökohtaisia haasteita työssä. Seitsemäntenä kohtana on toisten autta-
minen. Tällaisella työntekijällä työmotivaatiota kohottaa se, että pääsee auttamaan toisia 
ja käyttämään kykyjä muiden hyväksi. Kahdeksas ura-ankkuri on haasteet. Tällaiset ihmi-
set hakeutuvat tehtäviin, jotka ovat monimutkaisia ja pitävät näin motivaatiota yllä. Viimei-
senä, eli yhdeksäntenä on elämäntavat ja tasapaino. Tällainen työntekijä toivoo työltä 
joustavuutta, jotta voi toteuttaa itseään myös muilla elämänosa-alueilla. (Rasila & Pitko-
nen 2010. 16-18.)  
2.2 Motivaatioteorioita 
On olemassa lukuisia motivaatiota työssä kuvaavia teorioita, mutta sitä säätelevät tekijät 
voidaan jakaa kolmeen ryhmään: tarpeet, kannusteet ja odotukset.  
Tarve on ihmisen sisäinen epätasapainoinen tila, joka saa ihmisen toimimaan saavuttaak-
seen tasapainon. Tarpeet jaetaan yleensä kolmeen tasoon. Toimeentulotarpeisiin, mitkä 
kattavat ihmisen välttämättömät perustarpeet (nälän ja janon tyydyttäminen) ja turvalli-
suuden tarpeen. Toisena on liittymistarpeet, johon kuuluu yksilö ja hänen lähipiirinsä, ja 
tarve säilyttää suhde heihin (rakkaus, ystävyys, henkinen tuki). Kolmantena on kasvutar-
peet jotka ovat ihmisen omia, henkilökohtaisia tarpeita (minän tarpeet) itsensä toteuttami-
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seen. Jos esimerkiksi esimies haluaa vaikuttaa työntekijänsä käyttäytymiseen ja tekemi-
seen, tulee hänen ensin ymmärtää millaiset motiivit ja tarpeet ovat milloinkin tärkeitä alai-
selle.  (Peltonen & Ruohotie 1987, 34-35.) 
Kannusteet kuvaillaan ärsykkeiksi, jotka organisaatiossa esiintyy ja jotka todennäköisesti 
vaikuttavat henkilöstön käyttäytymiseen. Riippuu tavasta, jolla kannusteita tarjotaan ja yk-
silön tarpeista, missä määrin kannusteet vaikuttavat ja tehoavat työsuoritukseen. On tie-
dettävä kannusteen ja palkkion ero. Kannuste johtaa mahdolliseen palkkioon, eli kannuste 
ennakoi palkkiota. Kannuste ärsyttää työntekijöistä toimintaan, palkkio tyydyttää tarpeen. 
Kannusteet voidaan jakaa kolmeen ryhmään: taloudelliset kannusteet, vuorovaikutuskan-
nusteet ja tehtäväkannusteet. Kannusteiden avulla ihminen siis tyydyttää tarpeitaan.  (Pel-
tonen & Ruohotie 1987, 35-36.) 
Odotukset ovat henkilökohtaisia ja perustuvat yksilön havaintoihin ja aikaisempiin koke-
muksiin. Työntekijöillä, joilla on sama työtehtävä voi työsuorituksessa olla eroja mm. sen 
mukaan, miten he aistivat ja havaitsevat eri piirteet tilanteissa ja millaiset odotukset heille 
on muodostunut. Työntekijä motivoituu tekemään työnsä, kun hän kokee esimerkiksi kan-
nusteet houkutteleviksi, työnteon välineeksi ansaita palkkioita ja tehtävässä onnistumisen 
haasteellisena.  (Peltonen & Ruohotie 1987, 36.) 
On motivaatiosta riippuvaa, kuinka halukas ihminen on käyttämään omia henkisiä ja fyy-
sisiä voimavaroja työtä tehdessä. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.) 
Maslowin tarvehierarkia. Tässä motivaatioteoriassa ihmisen tarpeet on kuvattu seitse-
mänä perustarpeena. Nämä voidaan nähdä myös ihmisen kehittymisen kehityspolkuna. 
Tässä syyt ovat käyttäytymisen sisäisiä syitä. 
1) Ensin tarvitaan perusturvallisuus, johon kuuluu juominen, syöminen, asuminen ja 
vapaa liikkuminen luonnossa 
2) Toiseksi fyysisen läheisyyden halu ja hyvän olon tarve 
3) Kolmantena tarvitaan toimeentulo 
4) Neljänneksi tarvitaan mahdollisuus elää ilman lääkkeitä ja huumeita terveellisesti 
ja hyvinvoivasti.  
5) Viidenneksi tarvitaan tavoitteiden saavuttamista ja ensin niiden asettamista oman 
osaamisen nojalla. 
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6) Kuudenneksi ihminen tarvitsee tulla hyväksytyksi, rakastetuksi ystävien ja rakkai-
den keskellä. Ihminen tarvitsee läheisyyttä.  
7) Seitsemänneksi ihmisellä on tarve löytää henkinen taso, josta löytää elämän tar-
koituksen ja jossa kuoleman läheisyys on mahdollista hyväksyä. 
Tämä on polku, joka ohjaa ihmisen kypsymistä ja kehitystä. (Valpola 2002, 104-105.) Kun 
ihmisen perustarpeet, eli ensimmäiset askeleet on täytetty, voidaan tavoitella huippua, eli 
itsensä toteuttamisen tarvetta. Vaikka Maslowin tarvehierarkiaa on arvosteltu, kuvaa se 
hyvin ihmisen tarpeita. Jos kärsimme esimerkiksi ruokapulasta tai vessahädästä, tuskin 
käyttäisimme voimavarojamme värityskirjaan, jotta pääsisimme toteuttamaan itseämme. 
Me suomalaiset kuitenkin elämme elämäämme melko korkealla tarvehierarkian pykälistä. 
(Hiltunen 2017, 25-26.) Hyvältä esimieheltä vaaditaan kykyä tunnistaa keskeisimmät tar-
peet itsessä ja työntekijässään. Esimiehen kannattaa miettiä, kuinka paljon työyhteisö 
pystyy vastaamaan ihmisen perustarpeisiin ja antamaan tuke itsensä toteuttamiselle ja 
kehitykselle. (Meretniemi 2012, 136.) 
Toinen keskeinen teoria on odotusarvoteoria. Ihmiset kokevat tilanteet ja tapahtumat eri 
tavoin ja tekevät niistä omien tulkintojen avulla odotuksia. Odotusarvoteorian mukaan ih-
misen kokiessa työtehtävän sopivan haasteelliseksi, motivoituu hän tehtävän tekemiseen. 
Tehtävä ei siis saa olla liian helppo, eikä liian haastava, jotta se motivoi. Suoriutumista 
heijastaa myös mahdollinen toivottu palkkio tai hyöty. Yllykearvo sisältyy tehtävään, jos 
työntekijä arvostaa odotettavissa olevaa palkkiota. Odotusarvoteoriassa motivaatio on 
korkea silloin, kun työntekijä kokee mahdolliseksi siirtää oppimansa ja kokemansa käy-
tännön työtilanteisiin ja kun hän uskoo saavansa mahdollisesti tunnustusta esimerkiksi 
työkavereilta.  (Ruohotie 1998, 57-58.) Työntekijän on siis koettava kannusteet houkutte-
leviksi, jotta työntekijä on motivoitunut tekemään työtehtävänsä. Toisinsanoen henkilöt 
suuntaavat ajatuksensa ja ponnistelunsa kiinnostavina pitämiinsä asioihin ja tehtäviin, 
jotka he uskovat kykenevänsä suorittamaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2002. 193.) 
Tavoiteteoriassa lähtökohtaisesti ihmisen toimintaa ohjaavat aikomukset ja tavoitteet. Ni-
mensä mukaisesti keskeinen käsite tavoiteteorialle on päämäärä, jota käytetään säätele-
mään toimintaa. Tavoitteet ovat tilanne- ja tehtäväsidonnaisia esimerkiksi verrattuna py-
syvämpiin arvoihin, kuten mitä ihminen pitää haluttavana tai hyödyllisenä. Esimerkiksi 
työntekijä saattaa arvostaa uralla etenemistä ja asemaa, joten hänen tavoitteena on olla 
seuraavana vuonna projektipäällikkö. Tavoitteisiin vaikuttaa luonnollisesti esimerkiksi eri-
laiset palkkiot ja rangaistukset, mutta myös roolimallit ja yksilölliset sosiaaliset tarpeet. 
Tavoitteet ovat määrällisesti erilaisia; niitä voi olla paljon tai vähän, helppoja tai vaikeita 
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sekä lyhyitä tai pitkäaikaisia. Kun henkilö osallistuu tavoitteiden asettamiseen, saadaan 
aikaan sitoutuminen tavoitteisiin. (Salmela-Aro & Nurmi 2002. 192-193.) 
Kognitiivisessa evaluaatioteoriassa pyritään selittämään ulkoisten palkkioiden ja sisäisen 
motivaation välissä olevaa ristiriitaa ja yhteyttä. Tämän teorian mukaan ulkoiset palkkiot 
voivat vaikuttaa sisäiseen motivaatioon kahden prosessin kautta.   
1) Havaittu muutos kausaliteetin sijainnissa. Ulkoisen palkkion ja itse toiminnan vä-
lille voi muodostua välineellinen suhde, mikä johtaa siihen, että toiminnasta tulee 
keino palkkion saamiseksi. Kun työntekijälle tarjotaan erilaisia palkkioita tai kun 
hänelle annetaan erilaisia yllykeitä tulokselliseen työntekoon, on käyttäytymisen 
syy ulkoinen. Mutta jos ihminen toimisi ilman näitä yllykkeitä ja palkkioita, olisi syy 
sisäinen. Silloin työntekijä työskentelee ja toimii itsensä vuoksi eikä palkkioiden 
perässä.  
2) Havaittu muutos pätemisen suhteessa. Sitä mukaan kuin pätemisen tunne vahvis-
tuu, sisäinen motivaatio lisääntyy. Pätemisen tunnetta lisää esimerkiksi onnistumi-
sen tunne työssä. Vastaavasti epäonnistumiset omassa työssä heikentävät sitä.  
Kognitiivisessa evaluaatioteoriassa on myös kaksi näkökulmaa. Ensimmäinen niistä on 
kontrolloiva aspekti, jonka mukaan henkilön käyttäytyminen on kontrolloitavissa yllykkein 
ja palkkioin. Toisena on informoiva aspekti, joka tuottaa pätevyyttä koskevaa tietoa. Kun 
kontrolloiva aspekti vahvistuu, käyttäytymisen syy muuttuu sisäisestä ulkoiseksi. Tästä 
seuraa sisäisen motivaation heikkeneminen. Jos kontrolloiva aspekti on heikko mutta in-
formoiva voimakas, työntekijän sisäinen motivaatio joko vahvistuu tai heikkenee sen mu-
kaan, välittyykö hänelle esimerkiksi positiivista vai negatiivista palautetta. Sellaiset palk-
kiot mihin liittyy hyvin tehdyn työn arvostaminen, koetaan informatiivisina, ja sen takia ne 
kasvattavat sisäistä motivaatiota. Tämä teoria siis antaa mielenkiintoisen pohjan, kun poh-
ditaan kontrollin ja omatoimisuuden merkitystä työskentelyssä. (Ruohotie, 1998. 66-68.) 
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3 Työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä 
Tässä luvussa paneudutaan tutkimuksen kannalta keskeisimpiin työmotivaatioon vaikut-
taviin tekijöihin. Tutkimukseen on valittu neljä keskeistä työmotivaatioon vaikuttavaa teki-
jää; palkitseminen, esimiestyö, työn sisältö ja työilmapiiri. 
3.1 Palkitseminen 
Palkitsemisen määrittäminen on haastavaa, sillä se voi tarkoittaa lukuisia asioita. Sitä voi-
taisiin kuitenkin kuvata vaihtosuhteena, jossa työntekijä saa erilaisia asioita, kuten palk-
kaa, etuja tai palkkioita vastineeksi työpanoksestaan. Tärkeintä on, että molemmat hyö-
tyvät suhteesta: molemmat saavat merkityksellisiä asioita. Tätä vaihtosuhdetta on nimi-
tetty psykologiseksi sopimukseksi, joka on julkilausumaton ja yksilöllinen. Kun psykologi-
nen sopimus on työntekijän mielestä kunnossa, on hän valmis ponnistelemaan tavoittei-
den saavuttamiseksi ja kehittyäkseen. Voidaan sanoa, että kaikki asiat, joita työntekijä 
pitää motivoivana ja palkitsevana, on palkitsemista. (Rantamäki, Kauhanen & Kolari 2006, 
15.) 
Palkitsemista pidetään organisaation välineenä, jolla strategiset päämäärät konkretisoi-
daan ja muutetaan toiminnallisiksi tavoitteiksi. On merkityksellistä organisaation kannalta, 
mihin asioihin työntekijä tarmonsa suuntaa ja mihin asioihin hän voimavaransa käyttää 
työskennellessä. Palkkioilla pyritään nimenomaan saamaan henkilö kohdistamaan voi-
mansa yrityksen tavoitteiden toteuttamiseksi. On tärkeää huolehtia yrityksen näkökul-
masta, että palkitseminen tukee strategisten tavoitteiden saavuttamista. (Rantamäki ym. 
2006, 16.) 
Rantamäen ym. (2006, 16) mukaan palkitsemisen voi jakaa neljään ryhmään: 
1. Työ ja tapa toimia 
2. Kasvu ja kehittyminen 
3. Henkilöstöedut 
4. Rahallinen palkitseminen 
Työ ja tapa toimia -ryhmään voi sisällyttää asiat, joita henkilö kokee päivittäin työssään. 
Esimerkkinä työn sisältö, esimiestyö ja tapa toimia. Yrityksen tapa toimia voidaan kokea 
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palkitsevaksi, jos työntekijä kokee luottamuksen ja turvallisuuden tunteita, ja sitä, että 
häntä arvostetaan. Motivaation moottoreita ovat henkilöstöä arvostava johto ja reilu esi-
mies. (Rantamäki ym. 2006, 17.) 
Kasvu ja kehittyminen -ryhmään kuuluu henkilön työuraa rakentavat tekijät. Työntekijän 
näkökulmasta mahdollisuus rikastaa omaa osaamista ja pitää se ajan tasalla on tärkeää. 
Tässä ryhmässä käytetään kehityskeskusteluita apuna saada selville työntekijän osaa-
mistarpeet ja kehittymistavoitteet. (Rantamäki ym. 2006, 17.) 
Henkilöstöedut ovat laaja ryhmä, johon voidaan lukea niin työajan järjestelyt kuin työväli-
neet sekä työolosuhteet. Henkilöstöeduilla organisaatio kertoo henkilöstölle välittävänsä 
työntekijöistään myös ihmisinä, eikä vain pelkkänä resurssina. Parhaimmillaan henkilös-
töedut helpottavat muun elämän yhteensovittamista työn kanssa. (Rantamäki ym. 2006, 
17.) Henkilöstöetuna voi olla esimerkiksi lounassetelit tai alennus johonkin liikkeeseen. 
Rahallinen palkitseminen on ehkä helpoin mieltää palkitsemiseksi, sillä siihen kuuluu 
kaikki tyypillisimmät palkitsemistavat kuten peruspalkka tai vaikka tulospalkka. Raha on 
konkreettista palkkiota työpanoksesta. Monet kuvailevatkin rahaa tärkeimmäksi palkitse-
misvälineeksi. (Rantamäki ym. 2006, 18.) Allan (1996, 56.) tuo esille kuitenkin, että kehu 
tai tunnustus esimieheltä voi olla motivoivampi kuin rahallinen bonuspalkkio.  
Törmälä ym. (2015, 79.) tuovat palkitsemiseen uutta kriittisempää näkökulmaa ajatuk-
sella, että pitkällä aikavälillä palkkiot ovat tehottomia. Mitä enemmän palkitsemista harjoi-
tetaan, sitä vähemmän työntekijää kiinnostaa asia, minkä takia häntä palkitaan. Kepin ja 
porkkanan aika on ohi. Luovuus, innovatiivisuus ja uskallus ottaa riskejä menevät palk-
kiojärjestelmän mukana. Törmälä ym. (2015, 84) ehdottavatkin bonusten tilalle ennem-
minkin rehellistä korvausta merkityksellisestä työstä. Ei pitäisi ajatella oikeanlaista palkit-
semisjärjestelmää, vaan sitä, millä muilla keinoilla työstä voisi saada motivoivaa, merki-
tyksellistä ja sitä kautta tehokasta ja tuottavaa.  
Luoma ym. (2004, 51-52.) esittävät, että palkitsemisen toimivuutta voidaan tarkastella 
kymmenestä eri näkökulmasta. Palkitseminen on toimivaa, mikäli: 
1. Palkitseminen koetaan oikeudenmukaiseksi 
2. Tiedotus palkitsemisesta toimii hyvin 
3. Palkitsemista kehitetään yhdessä työntekijöiden kanssa 
4. Palkitsemisesta ollaan tyytyväisiä 
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5. Palkitseminen on osana strategian mukaista toimintaa 
6. Organisaation strategiset tavoitteet edistyvät palkitsemisen vaikutuksesta 
7. Osaamisen jakaminen ja yhteistyö edistyy palkitsemisen myötä 
8. Palkitsemisella on myönteinen vaikutus koettuun ilmapiiriin 
9. Palkitseminen edistää myönteistä asennetta työhön 
10. Palkitsemisella on mahdollisimman vähän kielteisiä vaikutuksia työn kuormittavuu-
dessa 
On olennaista, että toimivuuden kannalta palkitseminen on liitetty tukemaan juuri kyseisen 
organisaation strategisia tavoitteita. (Luoma ym. 2004. 52.) 
3.2 Esimiestyö 
Esimiehen tärkein tehtävä on omassa yksikössä motivoida tuloksentekijöitä, eli työnteki-
jöitä. Nykyään esimieheltä odotetaan, että hän on enemmän kaveri kuin esimies, jotta 
työpaikkaa pidetään hyvänä. Työntekijän kannalta nykyinen sukupolvi ei suostu niin alis-
tettuun asemaan, kuin mihin vanhempi sukupolvi on sopeutunut. (Meretniemi 2012, 144-
145.) Esimiestyöllä on siis suuri rooli työntekijän työmotivaatiossa ja sen kehittämisessä. 
Esimiehen on tärkeää uskoa itseensä ja kykyihinsä, jotta hän voi uskoa muihin ja moti-
voida työntekijöitään. Esimies voi omalla esimerkillään auttaa tiimiään uusiin ajatteluta-
poihin, innovatiivisuuteen ja kokeilemaan uusia asioita. Esimiehen tulee ymmärtää työn-
tekijän motivaatioon liittyvät tunneominaisuudet, jotka ohjaavat työntekijää. Näitä ovat si-
toutumiskyky, kunnianhimo, kyky tehdä aloite ja optimismi, jonka avulla henkilö näkee 
vaihtoehtoja tiukoissakin tilanteissa. (Meretniemi 2012, 147.) 
Oman tiiminsä motivointi on helpompaa, jos tiimin jäsenet tuntee ihmisinä, yksilöinä. Jos 
ei tunne työntekijöitään kovinkaan hyvin, on motivoiva esimiestyö alkuun pelkkää haku-
ammuntaa. Jotta työntekijän työmotivaatio säilyy, on esimiehellä oltava kyky kuunnella 
työntekijäänsä. Hänen tulee pystyä esimerkiksi kehityskeskustelun kautta poimimaan no-
peasti työntekijän toiveet ja halu kehittyä, ja myös ottaa ne toteutettaviksi. (Meretniemi 
2012, 149.) 
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Ei riitä, että esimies kertoo, miten työ tulee tehdä ja mitä pitää saada aikaan. Erinomaiset 
vuorovaikutustaidot kuuluvat esimiehen ydinosaamiseen. Työntekijän motivaation kan-
nalta on tärkeää saada palautetta, niin negatiivista kuin positiivistakin. Palautteen antami-
nen taas kuuluu olennaisena osana esimiehen työhön ja työtehtäviin. Avoimuus luo luot-
tamusta, ja se on tärkeää esimiehen ja työntekijän suhteessa. (Kupias, Peltola & Salo-
ranta 2011, 200-201.) Työn kannalta on merkittävää, että työntekijän sisäinen motivaatio 
on kohdillaan. Niin kauan kuin työ on mielekästä ja merkityksellistä, ei esimiesten tarvitse 
erikseen pyrkiä motivoimaan ihmisiä tekemään työtänsä. Esimies siis auttaa parhaiten 
poistamalla esteitä edistyksen tieltä ja auttavat kokemaan onnistumisia työssä. (Syvänen 
ym. 2015. 36-37.) 
Esimiehen yksi tärkeä tehtävä on esimerkiksi vaikeisiin asioihin nopeasti puuttuminen. 
Esimerkiksi henkilöstöriitoihin puuttuminen. Tällöin on tärkeää, että esimies pystyy rea-
goimaan ja kuuntelemaan tasapuolisesti. Tällaisella on työntekijälle suuri vaikutus työmo-
tivaatiossa. Esimiehen tehtävä on tuoda esille, että työasiat tulee hoitaa. Esimiehen tulee 
olla myös perillä työntekijän työssäjaksamisesta, ettei alainen pala loppuun. Jos työntekijä 
palaa loppuun, ei työmotivaatiota välttämättä enää siinä vaiheessa ole. (Luoma ym. 2004. 
87.) 
3.3 Työn sisältö 
Jotta työntekijä on motivoitunut ja ahkera, täytyy työtehtävän ja työsisällön olla mielekästä, 
haastavaa ja palkitsevaa. Motivaatio työhön syntyy henkilön tarpeiden, kannusteiden ja 
näitä koskevien havaintojen perusteella ja seurauksena. Työn täytyy täyttää henkilön joi-
tain pyrkimyksiä ja tavoitteita. Työ itse on tehokkain kannuste, ja siitä voi muodostua pit-
käaikaisen motivaation lähde. (Peltonen & Ruohotie 1987, 89-90.)  
Liian yksinkertainen työ ei motivoi ja innosta, sillä työntekijä ei silloin pääse testaamaan 
taitojaan äärirajoille asti. Työkokonaisuuden suorittaminen koetaan mielekkäämmäksi 
kuin jonkin pienen osasuorituksen tekeminen. Jos työ vaikuttaa vielä toisen ihmisen hy-
vinvointiin, on se tavallisesti mielekästä. Jos työn sisältö ja työtehtävät ovat itsenäisiä ja 
tulokset riippuvat yksilön panostuksesta, oppii kunnianhimoinen työntekijä vastuuta 
näissä tilanteissa. Tiivistettynä kolme asiaa muodostavat työn ja työnsisällön mielekkyy-
den. Nämä ovat työn vaihtelevuus, työsisällön mielekkyys ja työtehtävän merkitykselli-
syys. Ihmiset ylipäätään suhtautuvat työn sisältöön ja työtehtäviin eri lailla. Työntekijät, 
jotka haluavat kehittyä ja toteuttaa itseään, suhtautuvat myönteisemmin vaativiin työteh-
täviin kuin muut. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75-77.) Työn sisällön vaihtelevuus, että on 
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vaihtelevia tehtäviä ja alueita, vaikuttaa suuresti työn monipuolisuuteen. Monipuolinen työ 
taas vaatii erilaisten osaamisten, kykyjen ja taitojen käyttöä työssä. Tällainen työtehtävien 
vaihtelevuus motivoi useimmiten työntekijöitä. Työntekijän on kuitenkin huolehdittava, että 
ei kuormitu likkaa erilaisista työtehtävistä, koska sillä taas on negatiivinen vaikutus työ-
motivaatioon ja jaksamiseen työssä. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund. 2004. 72.)  
Menestyksekäs suoritus työssä edellyttää työntekijältä kykyä suoriutua työstään. Tähän 
tarvittava osaamispohja saavutetaan organisaatiossa henkilöstön kehittämisen ja koulut-
tamisen avulla. Menestyksekkään työn sisällön hoitamiseen tarvitaan kyvykkyyttä. Kyvyk-
kyys ei kuitenkaan yksinään riitä, vaan työntekijän tietojen ja taitojen käytön suuntaaminen 
kohti organisaation tärkeitä tavoitteita, on tärkeä toiminto. (Luoma ym. 2004. 96.) 
Työn sisältöön liittyy keskeisesti myös vastuun jakaminen ja vastuun antaminen. Jos työn-
tekijään luotetaan ja häneen uskotaan, annetaan hänelle monesti vastuuta. Yleensä täl-
laisille henkilöille on myös tärkeää, että heidän mielipiteitään kuunnellaan ja että heille 
tarjotaan mahdollisuutta vastuuseen ja vastuulliseen työn sisältöön. (Luoma ym. 2004. 
98.) 
3.4 Työilmapiiri 
Yrityksen tulisi pystyä luomaan sellainen ilmapiiri, että koko henkilökunta tukee toisiaan, 
luottavat toinen toisiinsa ja keskustelevat avoimesti keskenään päivän aikana tulevista 
ongelmista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 81.) Ongelmat saadaan ratkaistuksi ja työ sujuu 
motivoivassa työyhteisössä. 
Organisaation ydin on moniosaavassa tiimissä. Työilmapiirin kannalta on tärkeää, että 
omassa tiimissä ja työyhteisössä on turvallinen ja luotettava ilmapiiri. Tiimissä pystytään 
tukemaan toinen toisiaan, ja parantamaan toisten työsuoritusta. (Törmälä ym. 2015, 60-
61.) Ihmisellä on tapana liittyä erilaisiin ryhmiin, tässä tapauksessa työyhteisöön, tyydyt-
tääkseen yhteenkuuluvuuden tarpeitaan ja saadakseen henkistä tukea. Tämän takia on 
tärkeää, että työilmapiiri on helposti lähestyttävä ja positiivinen. Mitä kiinteämpi työyhteisö 
on, sitä todennäköisemmin sen jäsenillä on samat motiivit, päämärät ja asenteet. (Pelto-
nen & Ruohotie 1987, 63.) Hyvä ja helposti lähestyttävä työilmapiiri vaikuttaa positiivisesti 
ihmisen työmotivaatioon.  
Työilmapiiriin vaikuttavia hyviä käytäntöjä vuorovaikutuksessa on useita. Ne voidaan lis-
tata muutamaan tärkeään pääkohtaan. Yksi niistä on avoimen vuorovaikutuksen ilmapiiri 
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työpaikalla. Tällaisessa työyhteisössä henkilöt uskaltavat tuoda esille ajatuksensa avoi-
mesti. Toisena on, että vahvat mielipiteet omaavat henkilöt tulisi muistaa pistää samalle 
viivalle muiden kanssa. He voivat olla vaikeita henkilöitä, mutta työpaikalla työilmapiirin 
kannalta esimerkiksi esimiehen tulee olla puolueeton. Kolmantena työilmapiiriin vaikuttaa 
esimiehen työskentely ja läsnäolo. On tärkeää, että esimies on näkyvä ja liikkuu, sekä 
keskustelee ja ottaa kontaktia alaisiinsa. Näin hän tietää mitä organisaatiossa tapahtuu, 
ja millainen ilmapiiri siellä vallitsee. (Luoma ym. 2004. 86.) 
Kommunikaatioon ja avoimuuteen liittyvillä seikoilla on osoitettu olevan yhteys työntekijän 
motivaatioon ja innovatiivisuuteen. Avoin työilmapiiri kannustaa kommunikoimaan. Kom-
munikaatiota voi lisätä esimerkiksi ryhmäkeskusteluilla, yhteisellä tekemisellä tai erilaisilla 
foorumeilla. Työntekijöiden tulisi käydä keskusteluita kasvokkain. Tasa-arvoa ja avoi-
muutta arvostetaan työnteossa ja työntekijässä. Johdon avoin ja reilu viestintä työnteki-
jöille luo luottamusta. (Syvänen ym. 2015. 123.) 
Työilmapiiriin hyvin keskeisesti liittyy työhyvinvointi. Työhyvinvointia voitaisiin ajatella tai-
tolajina, jota täytyy kehittää harjoittelemalla. Kun on tietoinen hyvinvointitekijöiden taidol-
lisesta luonteesta, lisääntyy motivaatio kuin itsestään. Toksisessa työilmapiirissä työhy-
vinvointi kärsii. Toksisuus tarttuu helposti työntekijästä toiseen. Tällainen työntekijä kylvää 
ympärilleen negatiivisuutta, eikä häntä kiinnosta koulutus tai työ. Työelämässä kohdataan 
paljon henkistä väkivaltaa, joka voi vaikuttaa työntekijän tunne-elämään. Näiden tunteiden 
näyttäminen työelämässä on vaikeaa, jossain jopa kiellettyä. Ikävästi työilmapiiriin ja sitä 
kautta työhyvinvointiin voi vaikuttaa esimerkiksi kiire, simputtava esimies tai työkaverei-
den juoruilu. Kun halutaan rakentaa hyvä työilmapiiri, missä on vahva työhyvinvointi, täy-
tyy aloittaa nykyhetken kartoituksella ja sitä kautta pyrkiä kohti parempaa. (Nykänen, 
2007. 19-30.) 
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4 Tutkimus 
Tässä osiossa esitellään kohdeyritys ja tutkimuksen sisältö. Tutkimuksen tarkoituksena 
on selvittää työntekijöiden tämän hetkinen työmotivaation tila. Työmotivaatiota siis tutki-
taan työntekijän näkökulmasta neljän ennalta päätetyn aihealueen kautta. 
4.1 Yritys 
Yritys X on Suomen johtavien matkailubrändien kanssa yhteistyössä toimiva asiakaspal-
veluun erikoistunut yritys. Henkilöstöä on kahdessa kaupungissa yhteensä 238. Opinnäy-
tetyö käsittelee niin sanottua rivityöntekijöitä, eli esimiehet ja muu hallinnon väki on jätetty 
ulkopuolelle. Rivityöntekijöitä on 207. Työntekijöiden työtehtäviin kuuluu muun muassa 
asiakaspalvelu puhelimitse, sähköpostitse ja sosiaalisessa mediassa. Yrityksellä on myös 
osasto kokous- ja kongressipalveluita varten. 
Yrityksellä on henkilöstön motivoimiseen käytössä jo useita keinoja. Esimerkiksi tulos-
palkkaus. Tulospalkka perustuu oman työpanokseen, työtulokseen ja tehokkuuteen. Yri-
tyksessä seurataan kvartaaleita, jonka lopuksi mahdollinen tulospalkka maksetaan. Yritys 
myös tukee työntekijöiden yhteistä tekemistä ja mahdollistaa työntekijöilleen virkistymis-
päiviä ja kerran vuodessa isomman yhteisen juhlan. 
Yrityksessä esimiesten vastuulla on oman tiiminsä kehityskeskustelut ja tulosten kertomi-
nen. Joka kuukausi oma esimies on velvollinen kertomaan työntekijälleen tämän tulok-
sesta. Myös asiakaspalvelun laatua seurataan tarkasti, ja niitä käydään läpi kerran kvar-
taalissa. Myös tiimipalaveri pyritään pitämään kerran kuussa, missä työntekijällä on mah-
dollisuus vaikuttaa asioihin ja päästä puhumaan.  
Yritys on viimeisen kahden tilikauden aikana kasvattanut liikevaihtoa 58 %. Mikä tarkoittaa 
myös sitä, että työnkuva on laajentunut huimasti, mikä saattaa näkyä työmotivaatiossa. 
Näin nopeaa kasvavan yrityksen johdon voi olla vaikea pysyä työntekijöiden motiivien ja 
motivaation perässä.  
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4.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus 
Tutkimuksessa on selvitetty työntekijöiden työmotivaation tilaa, ja mahdollisia tekijöitä 
joilla työmotivaatioon voitaisiin vaikuttaa. Tutkimusongelmana on selvittää, mikä työmoti-
vaation tämänhetkinen tila on.  
Tutkimus on rajattu kohdeyrityksen rivityöntekijöihin. Hallinto ja esimiehet on rajattu pois 
tutkimuksesta, sillä heidän työmotivaatio ei koostu samoista asioista, kuin rivityöntekijöi-
den.  
4.3 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmät 
Tutkimuksessa käytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmää. Tämä menetelmä takaa 
vastaajien anonymiteetin ja näin ollen useiden vastusten saamisen. Anonymiteetti tuo 
vastaajille rohkeutta, mikä vaikuttaa siihen, että kyselyyn vastataan totuudenmukaisesti 
ja rehellisesti (Vilkka 2007, 14). 
Tutkimus toteutettiin Google Forms –ohjelmalla. Kysely oli avoinna kesällä 28.7-
20.8.2017. Kyselyyn pystyi vastaamaan työajalla tai työajan ulkopuolella. Kysely lähetet-
tiin työntekijöille sähköpostitse. Kyselyn mukana oli lyhyt ja ytimekäs motivoiva saatekirje 
rivityöntekijöille (liite 1). Kyselystä laitettiin muistutus viikko ennen kyselyn sulkeutumista.  
Kyselylomake (liite 2) tehtiin neljän tutkittavan aihealueen pohjalta. Aiheet olivat työn si-
sältö, esimiestyö, työilmapiiri ja palkitseminen, jotka on esitelty työn alussa luvussa Työ-
motivaatioon vaikuttavat tekijät. Tämän lisäksi lopussa oli avoimia yleisiä kysymyksiä viisi 
kappaletta, johon vastaajat saivat itse kirjoittaa omin sanoin vastauksia. Kyselyssä käy-
tettiin monivalintavastauksia ja harkiten avoimia kysymyksiä.   
Kyselyn alussa kartoitettiin taustamuuttujat, jotka olivat se, kuinka kauan työntekijä on 
työskennellyt yrityksessä ja työmotivaation tila tällä hetkellä. Muita taustatietoja tai taus-
tamuuttujia ei kyselty, sillä henkilön sukupuoli tai ikä olisi paljastanut liikaa vastaajasta. 
Tämä olisi voinut vähentää vastausprosenttia. Kohderyhmän koko oli 207. Vastausten 
määrä oli 91 kappaletta. Vastausprosentiksi näin ollen muodostui 44 %. Kato vastauk-
sissa oli 116 kappaletta, eli 56 %.  
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Jotta tulokset kyselyssä olisivat mahdollisimman selvät ja luotettavat, kysymysten tulee 
olla tehty mahdollisimman selkeästi ja niiden täytyy käsitellä koko tutkimusongelma. Myös 
vastausprosentin tulee olla tarpeeksi korkea, jotta tutkimus on luotettava. Itse tutkimuksen 
kyselylomakkeen tulee myös olla jäsennelty selkeästi ja siinä tulee käyttää hyvää asette-
lua. Tulosten käsittely ja syöttö tulee myös olla huolellisesti tehty, jotta tuloksissa ei tule 
virheitä. (KvantiMOTV 2008.) 
Tutkimuksen reliabiliteetti kertoo sen, mikä on vastausprosentti ja kuinka hyvin otos edus-
taa perusjoukkoa, kuinka huolellisesti tiedot on syötetty analysointivaiheessa ja sisältyykö 
tutkimukseen mittausvirheitä (Vilkka 2007, 149–150). Otos edustaa perusjoukkoa suh-
teellisen hyvin, sillä vastausprosentti oli 44 %. Suurempi määrä vastauksia olisi vahvista-
nut tutkimuksen reliabiliteettia. Tiedot ja vastaukset on tarkistettu useaan kertaan ennen 
tilasto-ohjelmaan syöttämistä.  
Tutkimuksen validiteetti mittaa sitä, kuinka hyvin tutkija on saanut siirrettyä teoriataustan 
kysymysten muotoon ja kuinka hyvin tutkimus mittaa sitä, mitä oli tarkoitus mitata (Vilkka 
2007, 150). Validiteetti on mittauksen kannalta ensisijaista, sillä ellei oikeaa asiaa mitata, 
ei reliabiliteetillakaan ole merkitystä. (Vehkalahti 2014, 41.) Kyselyn vastausprosentin 
kannalta oli tärkeää, että kysymykset olivat mahdollisimman lyhyitä ja yksinkertaisesti esi-
tettyjä. Erikoistermejä tai liian pitkiä lauseita ei käytetty. Kysely myös hyväksytettiin ja tar-
kastutettiin tilastotieteiden opettajalla ja ohjaavalla opettajalla. Tilastoinnin kannalta on 
tärkeää, että kysymykset on laadittu niin, että ne voidaan syöttää tilastointiohjelmaan ja 
purkaa sitä kautta. Näin on taattu kyselyn validiteetti.  
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5 Tutkimuksen tulokset  
Tässä osiossa käsitellään tutkimuksen tulokset aihealueittain. Luvun lopuksi käsitellään 
yleiset avoimet kysymykset ja kehitysehdotukset työmotivaation parantamiseksi.  
5.1 Tulokset ja analyysi 
Rivityöntekijöiden, eli kohderyhmän koko oli 207. Vastausten määrä oli 91 kappaletta. 
Vastausprosentiksi näin ollen muodostui 44 %. Kato vastauksissa oli 116 kappaletta, eli 
56 %.  
Kaksi ensimmäistä kysymystä, jotka käsittelivät taustamuuttujia, olivat pakollisia. Loput 
tutkimuskysymykset eivät olleet pakollisia, joten kysymysten vastausmäärissä on hieman 
eri lukumääriä. Vastausmäärä kahteen ensimmäiseen kysymykseen, kuinka kauan hen-
kilö on työskennellyt yrityksessä ja mikä motivaation tila tällä hetkellä on, oli 91 kappaletta. 
Jokaisen kysymyksen kohdalla on esitetty kyseisen kysymyksen vastaajamäärä. 
Avoimien kysymysten vastaukset löytyvät liitteestä 3. Raporttiin on poimittu muutamia esi-
merkkejä vastauksista. Vastauksista ei voi päätellä vastaajan henkilöllisyyttä. Koska osa 
vastauksista sisältää yrityksen salassa pidettäviä tietoja, on avoimien vastausten liite sa-
lainen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Taustamuuttujat 
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Ensimmäisessä kysymyksessä selvitettiin, kuinka kauan vastaaja on työskennellyt yrityk-
sessä. Vastaajia oli 91 kappaletta joista 0-2 vuotta yrityksessä työskennelleitä oli 56 kap-
paletta (62 %). 3-5 vuotta yrityksessä työskennelleitä oli 15 kappaletta (16 %). Vastaajista 
6 vuotta tai enemmän työskennelleitä oli 20 kappaletta (22 %).  
 
Kuvio 1. Vastaajien työuran pituus yrityksessä (n=91) 
Toinen kysymys koski motivaation tämänhetkistä tilaa. Vastaajia oli 91 kappaletta. Vaih-
toehtoja oli neljä kappaletta. Työmotivaation arvio tulosten perusteella oli: erinomainen 6 
kappaletta (7 %), hyvä 54 kappaletta (59 %), tyydyttävä 28 kappaletta (31 %) ja huono 3 
kappaletta (3 %). 
 
Kuvio 2. Vastaajien arviot työmotivaation nykytasosta (n=91) 
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Työn sisältöön liittyviä väittämiä oli yhdeksän kappaletta. Väittämät olivat ”Koen, että työn 
sisältö on mielekästä”, ”Pidän ja nautin työstäni”, ”Työn sisällöllä on merkitystä työmoti-
vaatiooni”, ”Tahtoisin vaikuttaa enemmän työn sisältööni”, ”Koen, että osaan työtehtäväni 
tarpeeksi hyvin”, ”Koen, että saan tarpeeksi vastuuta työssäni”, ”Koen työssäni onnistu-
mista”, ”Koen työssäni epäonnistumista” ja ”Tunnen, että teen työni tehokkaimmalla mah-
dollisella tavalla”.  
 
Vastaajista suurin osa oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että työn sisältö on miele-
kästä (72 henkilöä). Loput 18 henkilöä olivat jokseenkin eriä mieltä tai eivät osanneet sa-
noa.  
Pidän ja nautin työstäni osiosta vastaajista suurin osa (61 henkilöä) oli täysin samaa 
mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. Seitsemäntoista henkilöä vastasi, että on jokseenkin 
eri mieltä ja kaksi oli täysin eri mieltä. Loput (11 henkilöä) eivät osanneet sanoa. 
Työn sisällön vaikutuksesta työmotivaatioon jokseenkin samaa mieltä ja täysin samaa 
mieltä oli suurin osa (84 henkilöä). Viisi henkilöä ei osannut sanoa työn sisällön vaikutuk-
sesta työmotivaatioon. Kaksi henkilöä oli jokseenkin eri mieltä.  
 
Kuvio 3. Vastaajien kokemukset työn sisällöstä 
Työn sisältöön haluaisi vaikuttaa yhteensä 69 henkilöä. Vastaajista 16 ei osannut sanoa, 
haluaisivatko vaikuttaa työn sisältöön, ja 5 vastaajaa oli jokseenkin eri mieltä.  
 
Vastaajista 72 henkilöä vastasi, että on jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä 
siitä, että osaa työtehtävänsä tarpeeksi hyvin. Yksitoista henkilöä kuitenkin koki, että on 
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täysin eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä siitä, että osaa työtehtävänsä tarpeeksi hyvin. 
Pieni osa ei osannut sanoa (8 henkilöä).  
Vastuuta työssään saa tarpeeksi mielestään 69 henkilöä vastaten olevansa asiasta jok-
seenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä. 21 henkilöä oli jokseenkin eri mieltä tai ei 
osannut sanoa. Kaksi vastaajaa oli täysin eri mieltä.  
 
Kuvio 4. Vastaajien kokemukset työn sisällöstä 
Työssään onnistumisia kokee selkeä enemmistö (75 henkilöä), ollessaan jokseenkin sa-
maa mieltä tai täysin samaa mieltä. Vastaajista viisitoista ei osannut sanoa, tai oli jok-
seenkin eri mieltä.  
Työssään epäonnistumisia kokee 58 henkilöä vastaten, että on jokseenkin samaa mieltä 
tai täysin samaa mieltä. Neljä henkilöä oli täysin eri mieltä ja loput 28 henkilöä olivat jok-
seenkin eri mieltä tai eivät osanneet sanoa.  
Työntekijän työntehokkuutta kuvaavaan kysymykseen vastaukset jakautuivat tasaisesti. 
Vastaajista 22 henkilöä oli jokseenkin eriä mieltä, 16 henkilöä ei osannut sanoa, 36 hen-
kilöä oli jokseenkin samaa mieltä ja 16 henkilöä täysin samaa mieltä. Vastaajista yksi oli 
täysin eri mieltä.  
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Kuvio 5. Vastaajien kokemukset työn sisällöstä 
Esimiestyö  
Esimiestyöhön liittyviä väittämiä oli kuusi kappaletta. Väittämät olivat ”Saan tarpeeksi pa-
lautetta lähimmältä esimieheltäni”, ”Koen, että lähin esimies arvostaa minua työntekijänä”, 
”Palautteen saaminen on työni kannalta tärkeää”, ”Koen, että kiittäminen muiden kuullen 
on tärkeää työmotivaationi kannalta”, ”Koen, että kehityskeskustelu on hyödyllinen sekä 
minulle, että esimiehelle” ja ”Olen saanut tuotua asiani esimiehen kuultavaksi”.  
 
Esimieheltä tarpeeksi palautetta saa mielestään 54 vastaajaa vastaten olevansa jokseen-
kin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä. Kun taas 26 vastaajaa on jokseenkin eri mieltä 
ja 2 täysin eri mieltä. Vastaajista viisi ei osannut sanoa.  
Vastaajista 63 henkilöä vastasi, että on jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä, 
että esimies arvostaa häntä työntekijänä. Vastaajista 11 ei osannut sanoa ja 14 henkilöä 
oli asiasta jokseenkin tai täysin eri mieltä.  
Palautteen tärkeydestä työn kannalta vastaajista 84 oli samaa mieltä tai jokseenkin sa-
maa mieltä. 4 vastaajaa ei osannut sanoa kokeeko palautteen tärkeäksi työnsä kannalta.  
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Kuvio 6. Vastaajien kokemukset esimiestyöstä 
Muiden kuullen kiittämisen tärkeys jakoi vastaukset hyvin tasaisesti. Noin puolet (45 hen-
kilö) olivat vastanneet, että ovat siitä täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä, 
että se on työmotivaation kannalta tärkeää. 16 vastaajaa ei osannut sanoa ja 20 henkilöä 
oli jokseenkin eri mieltä. Seitsemän vastaajaa oli täysin eri mieltä. 
Kehityskeskustelun tärkeydestä jokseenkin samaa mieltä ja samaa mieltä oli vastaajista 
65 henkilöä. Jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä oli 12 henkilöä. Vastaajista 11 ei 
osannut sanoa.  
Esimiehelle asiansa kuuluviin on saanut vastaajista 59 henkilöä kertoessaan olevansa 
täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. 16 henkilöä kokee, ettei ole saanut asi-
aansa esimiehelle kuultavaksi vastaten olevansa täysin eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä. 
13 vastaajaa ei osannut sanoa.  
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Kuvio 7. Vastaajien kokemukset esimiestyöstä 
Osiossa oli myös kaksi avointa kysymystä. Avoimena kysymyksenä oli ensin ”Kummalta 
saatu palaute on sinulle henkilökohtaisesti tärkeämpää – asiakkaalta vai esimieheltäsi 
saatu palaute?”. Kysymykseen tuli 82 erilaista vastausta. Vastauksien jaottelun jälkeen 
esille saatiin molempien vaihtoehtojen tärkeys. Kysymykseen on vastattu esimerkiksi 
näin:  
”Sekä että. Asiakas kertoo melko helposti palautteensa esim. kiittää puhelun lopuksi. Esi-
miehen palaute työstä on erilaista. Hän voi kertoa työnantajan näkökulmasta miten näkee 
työntekijän onnistumisen, panostuksen ja arvostaa työntekijäänsä.” 
”Asiakkaalta, esimies antaa palautetta tilastojen perusteella. Asiakas taas saamansa 
asiakaspalvelukokemuksen perusteella.” 
” Molemmat ovat tärkeitä, mutta näistä kahdesta esimieheltä tullut kiitos lämmittää enem-
män mieltä.” 
” Esimieheltä, koska asiakas ei välttämättä tiedä miltä hyvin tehty työ näyttää. Eli positii-
vista tai negatiivista palautetta voi tulla toisinaan aiheettomasti asiakkailta.” 
Selvästi enemmistö koki, että esimieheltä saatu palaute on tärkeämpää, sillä esimies tie-
tää mitä työ pitää sisällään ja se palaute on aitoa ja aiheellista. On tuotu myös ilmi, että 
esimiehen palaute pohjautuu monesti myös alun perin asiakkaalta tulleeseen palauttee-
seen. 
Vastauksista ilmeni myös kuitenkin, että asiakkaan kiitos koetaan välittömämpänä, sillä 
sen saa heti ja suoraan. Jos asiakkaalta saa kiitosta tai palautetta, on se juuri siltä hetkeltä 
ja siitä tapahtumasta. Toisaalta useammassa vastauksessa tuli ilmi, että jos asiakkaalta 
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saa negatiivista palautetta, on siihen vaikea suhtautua. Vaikea suhtautuminen johtuu siitä, 
että monesti asiakkaan negatiivinen palaute ei johdu virkailijasta itsestään, vaan siitä, että 
asiakas ei ole saanut välttämättä juuri sitä mitä halusi. Mutta kun esimieheltä saa pa-
lautetta, niin negatiivista kuin positiivistakin, tietää virkailija asian olevan todella niin.  
Loput avoimet vastaukset löytyvät liitteestä 3.  
 
Toisena avoimena kysymyksenä oli ”Miten reagoit saamaasi palautteeseen?”. Kysymyk-
seen tuli yhteensä 76 erilaista vastausta. Vastaukset olivat esimerkiksi tällaisia:  
” Vaikea sanoa. Varmaan aika neutraalisti ja pyrin analysoimaan palautteen ja muokkaa-
maan toimintaani sen perusteella.” 
”On mukava saada palautetta, se potkaisee eteenpäin. varsinkin jos palaute kerrotaan 
"muiden kuullen" koen olevani vielä arvokkaampi työssäni” 
”Negatiivisen palautteen otan ehkä liikaakin itseeni ja lannistun helposti. Positiivinen pa-
laute tsemppaa eteenpäin.” 
”Asiakkaalta saamaan palautteeseen neutraalisti, toki positiivisesta palautteesta kiittäen 
ja negatiivisesta palautteesta riippuen tilanteesta. Esimieheltä tms. saamaani palauttee-
seen yritän ottaa sen rakentavasti ja jatko ajatellen ottaa ko. palautteen huomioon, oli se 
sitten positiivista tai negatiivista.” 
Palautteeseen reagoiminen koettiin hieman haasteellisena. Kiitokseen on helpompi rea-
goida, kuin negatiiviseen palautteeseen. Monessa vastauksessa tuli ilmi, että negatiivinen 
palaute ajaa mielen alas ja vaikuttaa työmotivaatioon laskevasti. Eräs vastaaja jopa kertoi 
säikähtävänsä palautetta. Vastauksissa kuitenkin todettiin, että ilman palautetta on vaikea 
kehittyä, joten se on tervetullutta. 
Loput avoimet vastaukset löytyvät liitteestä 3.  
Työilmapiiri  
Työilmapiiriin liittyviä väittämiä oli viisi kappaletta. Väittämät olivat ”Työyhteisö on minulle 
tärkeä”, ”Tulen toimeen työkavereiden kanssa”, ”Työilmapiiri vaikuttaa työmotivaatiooni”, 
”Työyhteisössä suhtaudutaan virheisiin niin, että ne ovat osa oppimista” ja ”Työyhteisössä 
kannustetaan ja tuetaan toisia”. 
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Ensimmäisestä väittämästä koskien työyhteisön tärkeyttä, 61 henkilöä oli täysin samaa 
mieltä, että se on tärkeä. 28 vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä ja kaksi henkilöä jok-
seenkin eri mieltä.  
Seuraavana kartoitettiin työkavereiden kanssa toimeen tulemista. Kaksi vastaajaa ei 
osannut sanoa, tuleeko toimeen työkavereiden kanssa. Loput vastaajista (89 henkilöä) 
olivat asiasta jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä.  
Työilmapiirillä on selkeästi vaikutus työmotivaatioon. Jokseenkin samaa mieltä ja täysin 
samaa mieltä väittämästä oli 87 henkilöä. Vain kolme oli jokseenkin eri mieltä tai täysin 
eri mieltä. Vastaajista yksi ei osannut sanoa.  
 
Kuvio 8. Vastaajien kokemukset työilmapiiristä 
Vastaajista 71 henkilöä oli jokseenkin samaa mieltä tai täysin samaa mieltä siitä, että työ-
yhteisössä suhtaudutaan virheisiin osana oppimista. 8 vastaajaa oli jokseenkin eri mieltä 
ja yksi täysin eri mieltä. Vastaajista 10 ei osannut sanoa.  
Viimeisimpänä arvioitiin työyhteisössä kannustamista ja tukemista. Vastaajista 28 henki-
löä oli täysin samaa mieltä, että työyhteisössä kannustetaan ja tuetaan. 53 vastaajaa oli 
asiasta jokseenkin samaa mieltä. Yhteensä 8 henkilöä oli jokseenkin eri mieltä tai täysin 
eri mieltä. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa.  
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 Kuvio 9. Vastaajien kokemukset työilmapiiristä 
Osioissa oli myös yksi avoin kysymys. Tässä osiossa avoin kysymys oli ”Voisiko työilma-
piiriä parantaa niin, että se vaikuttaisi työmotivaatioon? Miten?”. Avoimeen kysymykseen 
tuli 46 vastausta. Kysymykseen on vastattu esimerkiksi näin:  
”Ainahan voi parantaa esim. jollakin yhteisellä tapahtumalla tms. Loisi ehkä enemmän 
vielä sellaista yhteishenkeä.” 
”Supittelu ja asioiden hiljainen käsittely pois, kuin myös kyttääminen. Lisää avoimmuutta.” 
”Työntekijöiden kohteleminen tasapuolisesti, ei naamakertoimen perusteella. Lisää yh-
teistä tekemistä (esim. Tyky-päivä) ja yhteen hiileen puhaltamista, niin vaikuttaisi myös 
työntekoon.” 
”Enemmän kannustamista ja avoimuuttaa. uskallus sanoa mitä ajattelee pelkäämättä että 
ajatukset tyrmätään heti. Myös pienet esim kahvipullat, suklaat yms ovat yllättävän muka-
via yllätyksiä jotka aina tekevät päivästä hieman paremman koska näin koemme että joku 
oikeasti huomaa meitä ja haluaa kannustaa meitä jaksamaan.” 
”Voisi, esimiehet voisi esim kehityskeskusteluissa jutella, jos huomattu, ettei virkailija ole 
kovin sosiaalinen tms kokee työilmapiirin ei niin hyväksi” 
Yrityksen sisällä toivottaisiin enemmän ryhmäytymistä ja yhdessä tekemistä vastausten 
perusteella. Työilmapiirin parantamiseksi pitäisi ottaa kaikenlaiset työntekijät huomioon, 
sillä isossa työpaikassa osa kokee jäävänsä muiden varjoon. Vaikka työilmapiiri koetaan 
yleisesti ottaen hyväksi, toivottiin vastausten perusteella lisää avoimuutta ja vähemmän 
työkavereille tiuskimista. Osa kokee, että liian usea virkailija purkaa stressiä ja oman elä-
män haasteita työkavereihin. 
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Loput avoimet vastaukset löytyvät liitteestä 3. 
Palkitseminen 
Palkitsemiseen liittyviä väittämiä oli kolme kappaletta. Väittämät olivat ”Palkalla on vaiku-
tusta työmotivaatiooni”, ”Yrityksessä palkitaan työntekijöitä tarpeeksi onnistumisista” ja 
”Koen, että palkitseminen yrityksessä on tasapuolista”.  
Palkalla on selkeä vaikutus työmotivaatioon vastausten perusteella. Vastaajista 58 hen-
kilöä oli täysin samaa mieltä, että palkka vaikuttaa työmotivaatioon ja 28 henkilöä oli tästä 
jokseenkin samaa mieltä. Vain kaksi henkilöä ei osannut sanoa ja kaksi henkilöä oli jok-
seenkin eri mieltä. 
Vastaajista vain 8 henkilöä oli täysin samaa mieltä, että yrityksessä palkitaan työntekijöitä 
tarpeeksi onnistumisista. 28 vastaajaa oli tästä jokseenkin samaa mieltä ja 15 henkilöä ei 
osannut sanoa. Jokseenkin eri mieltä asiasta oli vastaajista 28 henkilöä ja täysin eri mieltä 
11 henkilöä.  
Jokseenkin samaa mieltä siitä, että yrityksessä palkitseminen on tasapuolista, oli 23 hen-
kilöä, kun taas täysin samaa mieltä oli 13 henkilöä. Jokseenkin eri mieltä oli 28 vastaajaa 
ja täysin eri mieltä 8 vastaajaa. Vastaajista 18 henkilöä ei osannut vastata kysymykseen.  
 
 Kuvio 10. Vastaajien kokemus palkitsemisesta 
Lisäksi osiossa selvitettiin, että minkälainen palkitseminen vastaajaa motivoi eniten. Vas-
tauksia tähän tuli yhteensä 90 kappaletta. Kysymyksessä annettiin kolme valmista vaih-
toehtoa, jotka olivat raha, työyhteisön tai tiimin yhteinen palkkio ja sanallinen palkitsemi-
nen (esim. kehut). Lisäksi oli neljäs vaihtoehto, joka oli ”muu, mikä?” ja tähän tuli kaksi 
muuta vastausta, jotka olivat ”ylennys ois kiva” ja ”raha ja sanallinen”. Rahan valitsivat 66 
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vastaajaa, kun taas sanallisen palkitsemisen valitsi 15 vastaajaa. Seitsemän vastaajaa oli 
sitä mieltä, että työyhteisön ja tiimin yhteinen palkitseminen motivoi eniten.  
 
Kuvio 11. palkitsevin motivointikeino 
 
Osiossa oli myös yksi avoin kysymys ” Mitä sinulle tulee mieleen sanasta aineeton palkit-
seminen? Millaista palautetta saat työstäsi?”. Tähän kysymykseen vastauksia tuli 66 kap-
paletta. Avoimeen kysymykseen vastattiin esimerkiksi näin: 
”Kaikki palaute tulee siitä miten kuukausi on esim. puheluiden osalta mennyt. Niiden arvi-
oiminen on ehkä hiukan ahdistavaa vaikkakin hyvin tarpeellista.” 
” Aineettomasta palkitsemisesta tulee mieleen palaute. Työstä olen saanut palautetta 
sekä asiakkailta ja silloin tällöin esimieheltä.” 
” Aineeton palkitseminen: kehut ja kauniit sanat Palaute: Vähäistä. ei täällä kiitosta kuulu 
kovinkaan usein. Ehkä syynätään että työ tulee tehdyksi ennemminkin.” 
” kehut ja positiivinen palaute muiden kuullen, kuukauden/vuoden työntekijä tms. Saan 
palautetta esimieheltäni noin kerran kuussa kun tilastot ja laatuarvioinnit käydään läpi. 
Samaa toivoisi myös työnantajalta, että hänkin voisi vaikka sähköpostitse tai livenä mai-
nita jos jossain kuussa tuli tosi hyvät tilastot tai paljon positiivista palautetta asiakkailta” 
Vastauksien perusteella voi todeta, että palaute koetaan aineettomana palkitsemisena. 
Moni kuitenkin kokee, että sitä olisi kiva saada lisää. Toisten kuullen kiittäminen oli myös 
yksi esille tulleista kohdista. Moni vastaaja kaipasi julkista kiitosta ja samalla koki, että 
negatiivista palautetta annetaan liian julkisesti. 
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Loput vastaukset avoimeen kysymykseen löytyy liitteestä 3. 
 
Lopuksi 
Kyselyn lopussa oli viisi avointa valmista kysymystä ja yksi avoin kysymys omille sanoille, 
jos vastaajalla oli jäänyt jotain mieleen.  
 
Ensimmäinen kysymys oli ”Omin sanoin, mikä tekee työstäsi mielekästä ja mikä sinua 
motivoi?”. Kysymykseen vastauksia tuli 78 kappaletta. Vastaukset olivat esimerkiksi täl-
laisia:  
”Minua motivoi eteenpäin pääseminen, vastuun saaminen sekä se, että pääsee vaikutta-
maan oman työn tekemiseen.” 
”Hyvä työyhteisö ja palkka, jos nyt ollaan rehellisiä.” 
”Palkka” 
” Työkaverit meidän tiimissä. Leppoisa ilmapiiri motivoi ja se ettei hengitetä niskaan. Ja 
palkka jos olisi suurempi, olisi se isompi motivaattori. enää ei pääse tulospalkkaan kuin 
raatamisella.” 
” Mielekkääksi työn tekee työkaverit ja hyvät asiakkaat. Minua motivoi se että tässä elä-
mäntilanteessa tämä on paras mahdollinen työ jota voin tehdä elääkseni.” 
” Työstä tekee mielekästä jatkuva uusien asioiden kohtaaminen ja oppiminen. Minua mo-
tivoi ainakin toistaiseksi kaikki mahdollisuudet hankkia lisäkoulutuksia ja edetä vaativam-
piin tehtäviin” 
Pääasiat, jotka vastausten perusteella motivoi kyseisessä työssä oli palkka, uuden oppi-
minen ja työkaverit. Työilmapiiri koetaan suurena tekijänä töissä viihtymiseen. Monelle 
vastaajalle oli tärkeää, että töihin on mukava tulla. 
 
Toinen kysymys koski työnantajaa. Kysymykseen tuli 72 vastausta. Kysymys oli ” Miten 
toivoisit työnantajan motivoivan sinua?”. Vastaukset olivat esimerkiksi tällaisia: 
 
” Tulospalkkaus on ihan ookoo keino motivoida, jos on tehnyt jotain hyvin niin henkilökoh-
taiset kiitokset olisivat myös mukavia, jos niihin on aihetta.” 
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” En osaa sanoa. Ystävällinen käytös ja rento olemus työpaikalla riittävät motivoimaan 
minua.” 
” Voisi enemmän tiedustella työntekijöiden jaksamista ja perus kuulumisia. Ei se riitä että 
pari kertaa vuodessa läheteään tsemppi viestiä koska silloin työnantajasta tulee se iso 
pomo joka vain istuu omassa kopissa eikä oikeasti välitä.” 
” Sanallisia kehuja useammin. Raha motivoi, mutta määrällisen tuloksen seuraaminen ja 
siitä kiittäminen tuntuu välillä pinnalliselta.” 
” Olemalla positiivinen ja kannustava” 
Vastauksien jaottelun jälkeen voidaan sanoa, että suurin osa vastaajista toivoi työnanta-
jalta positiivisen palautteen antoa ja työhyvinvointiin panostusta entistä enemmän. Osa 
vastaajista koki, että tulospalkkausta voisi uudistaa tai jopa sen sijalle toivottiin ennemmin 
enemmän pienempiä palkitsemisia kuten lahjakortteja tai muita henkilöstöetuja. 
Vastauksissa tuli ilmi myös toisenlainen näkökulma, että motivaatio lähtee itse työnteki-
jästä, eikä siihen työnantajan pitäisi panostaa. 
 
Kolmas kysymys koski työntekijän omaa vaikutusta muihin työntekijöihin. Vastauksia tuli 
76 kappaletta. Kysymys oli ”Miten itse motivoit työtovereitasi?”. Vastaukset olivat esimer-
kiksi tällaisia:  
” Kehumalla kun huomaan onnistumisia.” 
”Annan positiivista palautetta, neuvon tarvittaessa, kuuntelen murheet ym” 
” Olemalla avulias ja hauska ja taputtamalla selkään. Joskus kehun viereistä virkailijaa jos 
hän kuulostaa tosi hyvältä.” 
” Pyrin olemaan kaikille ystävällinen ja auttamaan tarvittaessa. Pyrin myös kannustamaan 
vaikeissa asiakaskohtaamisissa sekä olemaan tukena. Vaikka itsellä olisi töissä huono 
päivä, eikä työnteko maistuisi, pyrin olemaan levittämättä negatiivista asennetta työkave-
reihin.” 
” Koitan olla kaikille mukava, kannustaa, kiittää, kuunnella ja tsempata. Meidän työ kun 
on suhteellisen kuormittavaa, niin työkavereiden tuki on tärkeää.” 
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Osa vastaajista koki, että työkaverille palautteen antaminen on haastavaa, mutta suurin 
osa kuitenkin kertoi antavansa sitä tilanteen niin salliessa. Toisten auttaminen nousi esille 
isona osana työkaverin motivointia ja moni tuntui pitävän toisten auttamista tärkeänä. 
 
Neljäs kysymys koski sitä, mikä työntekijän saa pysymään työssään. Vastauksia tuli 76 
kappaletta. Kysymys oli ”Mikä saa sinut pysymään juuri tässä työssä?”. Vastaukset olivat 
esimerkiksi tällaisia: 
”Työkaverit” 
” Raha. Yhteishenki ja se, että työssä voi kehittyä kokoajan ja siksi työ pysyy mielek-
käänä.” 
” Olen tässä hyvä. En kyllä välttämättä pysy tässä ikuisesti, koska en tunne panokseni 
olevan kovinkaan arvostettu.” 
” Etenkin juuri hiljattain aloittaneena kohtaan uusia tilanteita joka päivä, ja se säilyttää 
mielenkiinnon. Hyvät työkaverit ovat myös iso osa paikoin henkisesti kuormittavan työn 
jaksamisessa.” 
” Työn haasteellisuus ja mielekkyys” 
Työ koetaan haastavana, mutta sitä kautta palkitsevana, mikä saa vastaajista usean viih-
tymään työssään. Vaikka vastausten jaottelun jälkeen selvisi, että raha oli suurimmalle 
osalle syy viihtyä töissä, ei se suinkaan vastausten mukaan ole ainoa asia. Asiakaspal-
velutyö on monen mielestä itsessään hyvä syy pysyä työssä. Monelle myös työkaverit ja 
tuttu ympäristö ovat suuri osa työssä viihtymistä 
 
Viides kysymys oli ”Jos saisit muuttaa yhden asian työssäsi, niin mikä se olisi? Miksi?”. 
Tällä pyrittiin saamaan kehitysehdotuksia mahdollisiin epäkohtiin. Vastauksia tähän kysy-
mykseen tuli 68 kappaletta. Vastaukset olivat esimerkiksi tällaisia:  
” Että vastuuta jaettaisiin enemmän.” 
” Vastapainoksi luurityöskentelylle tarvitaan taustatöitä. Pelkkää luurityöskentelyä ei kestä 
pää eikä myöskään loppupeleissä ääni kun takana on pitkä työhistoria.” 
” Haluaisin enemmän vastuuta.” 
” Lisää osaamista eri alueilta, mielenkiinto palautuisi” 
” Lisää koulutusta ylempiin tehtäviin niille, jotka sitä vapaaehtoisesti haluaisi.” 
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” En ole tyytyväinen työilmapiiriin joka tällä hetkellä vallitsee. En oikein osaa sanoa mitä 
asialle voisi tehdä, mutta toivottavasti siihen saadaan muutos.” 
Vastausten perusteella muutosta kaivataan vastuun jakamiseen ja työilmapiiriin. Osa ko-
kee työilmapiirin kireänä ja stressaavana, mihin haluaisi muutosta. Useampi vastaaja ker-
toi haluavansa vastuuta ja mahdollisuuden edetä urallaan, mutta ei näe tätä mahdol-
liseksi. Myös suuresti vaihtelevista työajoista haluaisi moni luopua, ja tehdä töitä mieluum-
min säännöllisesti tiettyyn aikaan.  
 
Viimeinen kohta oli vapaa sana. Vapaa sana antoi vastaajille mahdollisuuden sanoa aja-
tuksiaan, jos esimerkiksi jotain ei ollut tullut ilmi muissa kysymyksissä. Tähän tuli 28 vas-
tausta. Vastaukset olivat esimerkiksi tällaisia:  
” Henkilöstö on muuttunut niin paljon että pitäisi saada mahdollisuus tutustua työkaverei-
hin paremmin. Vaikuttaa olennaisesti myös työssä viihtymiseen. Tuntuu tyhmältä moik-
kailla ihmisiä joista ei ole mitään hajua ketä ovat.” 
” Kuunnellaan enemmän mitä itse työntekijällä on omasta tehtävästään sanottavaa tai 
kehitysehdotuksia.” 
” En pidä selän takana "supittelusta", koska se ei mielestäni kuulu aikuisten työyhteisöön 
tai ylipäänsä elämään. Jos jollakin on asiaa, niin se täytyy sanoa suoraan, oli se sitten 
hyvää tai pahaa. Samoin pyrin tekemään itsekin. Myös liiallinen kilpailuhenkisyys luo ne-
gatiivista ilmapiiriä. Tuloksi toki syntyy kilpailemisesta, mutta mikäli asia menee kateelli-
suuteen toisia kohtaan, niin silloin ollaan väärällä alalla.” 
” Parhaimpia työpaikkoja ilmapiiriltään, jossa olen ollut, joten vaikea sanoa kehitysideaa 
sille. Esimiehet ovat olleet inhimillisiä ja omista asioista on voinut puhua ja järkättyä töitä-
kin sen mukaan. Hyvä työpaikka!” 
Kommenttien perusteella työntekijät kokevat, että haluaisivat tutustua muihin työntekijöi-
hin paremmin. Työnantajalta kaivataan vastausten mukaan enemmän läsnäoloa ja taitoa 
kuunnella.  
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6 Kehitysehdotukset 
Kohderyhmän ollessa suuri, ei ole mahdollista löytää yhtä kaikille sopivaa motivaatiorat-
kaisua. Jotkut henkilöt ovat selvästi motivoituneempia kuin toiset, mikä vaikuttaa esimer-
kiksi molemminpuolisen palautteen antoon esimiehen ja työntekijän välillä.  
 
Kehitysehdotukset työilmapiiriin 
Tutkimuksessa oli suoraan kysymyksiä, missä vastaaja pystyi kertomaan kehitysehdotuk-
sia työmotivaatioon vaikuttavissa asioissa. Muutamia usein esille tulleita asioita olivat esi-
merkiksi Smartumin liikunta-/kulttuurisetelit hyvinvoinnin kohentamiseksi. Työilmapiiristä 
oli monenlaista sanottavaa vastauksien perusteella. Moni koki ilmapiirin hyväksi, mutta 
parannettavaakin löytyy. Yhteistä toimintaa toivottiin paljon, sillä yrityksen kasvettua kah-
den viimeisimmän vuoden aikana, eivät työntekijät koe enää tietävänsä ketä muita työ-
paikalla on. Teoriaosuudessa on mainittu, että oman tiiminsä motivointi on helpompaa, 
jos tiimin jäsenet tuntee ihmisinä eli yksilöinä. Ryhmäytyminen on tärkeää myös työelä-
mässä, ja tähän kannattaa kiinnittää huomiota. Yrityksellä on ollut virkistyspäivä kaksi ker-
taa vuodessa, ja niistä kannattaa pitää kiinni. Vaikka kaikki ei tällaiseen toimintaan osal-
listukkaan, voi se olla sinne osallistuville työntekijöille tärkeä tapahtuma työmotivaation 
kannalta. Muutamassa vastauksessa tuli ilmi, että Porvoon toimistossa työilmapiiri on 
huono. Se kannattaisi selvittää, miksi näin on, ja miksi näin koetaan.  
Kehitysehdotuksia esimiestyöhön 
Yritys voisi panostaa kannustamiseen ja palautteen antoon. Kuten teoriaosuudessa on 
mainittu, esimiehen tärkein työ on motivoida tuloksentekijöitä, eli työntekijöitä. Tutkimuk-
sen perusteella negatiivista palautetta annetaan enemmän kuin positiivista ja negatiivisen 
palautteen anto tapahtuu usein kaikkien kuullen. Tämä ei ole työmotivaation ja jaksamisen 
kannalta hyvä asia, sillä työntekijä voi kokea negatiivisen palautteen annon muiden 
edessä nöyryyttäväksi. Esimiehen on tärkeä tuntea työntekijän tunneominaisuudet, jotka 
ohjaavat työntekijää. Vastauksien perusteella esimiesten ja alaisten välillä on olemassa 
kuilu koskien kommunikointia, jonka toivottaisiin häviävän. Moni työntekijä kokee, että ei 
saa kiitosta. Esimiehistä on tullut kyselyn kautta palautetta, että heitä on vaikea lähestyä, 
sillä heillä saattaa olla negatiivinen asenne ja puhetyyli. Esimiehille voisi järjestää yrityk-
sen puolesta esimerkiksi ulkopuolista koulutusta esimiehenä toimimisesta ja vuorovaiku-
tustaidoista. Sellaiset taidot eivät tule esimies-tittelin mukana. 
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Kehitysehdotuksia työnsisältöön 
Vastuun jakamiseen tulisi kiinnittää huomiota. On tullut esille, että osa työntekijöistä ko-
kee, että vastuuta jaetaan niin sanotusti naamakertoimen mukaan. Yritys voisivat miettiä 
resurssien mukaan, saako aina sama henkilö erilaisia vastuutehtäviä ja onko mahdolli-
sesti joku muukin halukas tiettyihin tehtäviin. Työn sisältöön toivottiin enemmän perehdy-
tystä, ja aikaa oppia. Tässä voisi miettiä henkilökohtaisempaa lähestymistä virkailijoiden 
eri tehtäviin. Jokainen työntekijä on yksilönsä, eikä kaikki välttämättä sisäistä asioita yhtä 
nopeasti.  
Kehitysehdotuksia palkitsemiseen 
Kuten teoriassa on sanottu, on merkityksellistä organisaation kannalta, mihin asioihin 
työntekijä tarmonsa suuntaa ja mihin asioihin hän voimavaransa käyttää työskennellessä. 
Palkkioilla pyritään saamaan henkilö kohdistamaan voimansa yrityksen tavoitteiden to-
teuttamiseksi. Tällä hetkellä tulospalkkiota ei koeta kannustavaksi. Yritys voisi miettiä, 
onko tavoitteet liian korkealla ja tietyissä tehtävissä liian vaativat. Osa työntekijöistä kokee 
epäonnistumista, kun ei koskaan saa tulospalkkiota, mutta tekee silti työnsä omalla par-
haalla tavallaan. Kuten aiemmin on jo mainittu, myös aineetonta palkitsemista kaivataan. 
Positiivisen palautteen merkitystä ei voi liikaa alleviivata. Osa työtekijöistä kokee, että ei 
edes tiedä miten työnsä tekee. Myös palautteen antoon aineettomana palkitsemisena 
kannattaa kiinnittää huomiota tulevaisuudessa. Suuressa organisaatiossa työntekijä ja 
hänen panoksensa helposti hukkuvat työntekijämereen, mutta jokainen työntekijä kaipaa 
palautetta yksilönä, jotta pystyy kehittymään työssään. Tämä vaikuttaa varmasti työmoti-
vaatioon. Resurssien mukaan esimiehet voisivat esimerkiksi ottaa enemmän selvää siitä, 
miten omat tiiminsä virkailijat työtään tekee, ja antaa suoraan ja heti palautetta esimerkiksi 
hyvin hoidetusta kontaktista. Vastauksien perusteella kaivattaisiin enemmän pieniä pal-
kitsemisia ja useammin, joten sitä voisi harkita. Esimerkiksi kahvilalahjakortteja voisi an-
taa onnistumisista, mikä varmasti nostattaisi työmotivaatiota ja työilmapiiriä.  
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7 Yhteenveto ja pohdinta 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää työntekijöiden työmotivaation nykyinen tila ja tut-
kia sitä tarkemmin neljän pääaiheen kautta, jotka olivat työn sisältö, esimiestyö, työilma-
piiri ja palkitseminen. Lisäksi tutkimuksen loppuun kerättiin kehitysideoita koskien työmo-
tivaation parantamista.  
Voidaan sanoa, että tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyvä, sillä tutkimus käsittelee 
työmotivaatiota ja sen tilaa, niin kuin tarkoitus olikin. Perusjoukkona toimivat rivityönteki-
jät, sillä yrityksen muiden työntekijöiden (hallinto) työmotivaatioon vaikuttavat eri tekijät 
kuin heihin. Koska kyselyyn vastattiin anonyymisti ja se vei aikaa noin 10-15 minuuttia, oli 
se sopiva kohderyhmälle. Kyselyssä mitattiin kaikkia tarvittavia aihealueita ja kysymykset 
olivat selkeät. Kyselyn tulokset raportoitiin ja syötettiin huolellisesti ja sellaisenaan. Tulos-
ten perusteella kysely, ja aihealueet ovat herättäneet kysymyksiä ja ajatuksia työnteki-
jöissä, mikä osoittaa sen, että tutkimukselle oli tarvetta yrityksessä. Näin ollen käsikä-
dessä kulkevat validiteetti ja reliabiliteetti toteutuivat tutkimuksessa. 
Tutkimuksen avulla selvisi, että työntekijöillä oli selvästi tiettyjä asioita, jotka työmotivaa-
tioon vaikuttavat ja mihin haluaisivat parannusta. Palkka oli yksi keskeinen tekijä. Palkka 
koettiin vastausten perusteella välttäväksi, tai jopa huonoksi. Merkittävä seikka on, että 
melkein kolmasosa vastaajista kertoi työmotivaation nykytilan olevan tyydyttävä. Työmo-
tivaatio on laaja käsite, ja siihen vaikuttavat muutkin kuin työnantajasta riippuvat asiat. 
Motivaatioon voivat vaikuttaa myös esimerkiksi työn ulkopuolella oleva elämäntilanne tai 
fyysinen kunto ja psyykkinen kunto. Vastauksista ilmeni, että monet haluaisivat työnanta-
jan kannustavan liikuntaan ja liikkumiseen työn ulkopuolella, koska sillä koetaan olevan 
suuri vaikutus istumatyössä ja ylipäätään työssä jaksamiseen.  
Palautteella koettiin olevan suuri merkitys työmotivaatiossa. Osa koki, että palautetta ei 
ehkä tule esimieheltä ja työpaikalta tarpeeksi. ja että negatiivinen palaute annetaan kaik-
kien kuullen, joka luo ikävää tunnelmaa. Vastaajista osa koki, että asiakkaan palaute on 
välitöntä ja nostattaa mielialaa, sillä se on vilpitöntä ja silloin tietää tehneensä työnsä hy-
vin. Mutta myös usean mielestä asiakkaan palautteella ei ole niinkään väliä, vaan esimie-
hen sana painaa enemmän. Koettiin, että asiakas ei välttämättä tiedä, miltä hyvin tai huo-
nosti tehty työ näyttää, kun taas esimies sen näkee työntekijän näkökannalta. Vastauk-
sissa tuli ilmi, että esimiehen huomaamat onnistumiset ja epäonnistumiset vaikuttavat 
myös työnkuvaan ja työtehtäviin. Esimiehen positiivisella palautteella on selvästi suuri 
merkitys työntekijän työmotivaatiossa ja työssäjaksamisessa. 
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Tutkimuksessa kun myös tutkittiin nimenomaan myös työn sisällön vaikutusta työmotivaa-
tioon. Osa vastaajista on kertonut, että vastuu ja haastavammat työtehtävät pitävät kysei-
sen työn mielekkäänä. Työn monipuolisuus siis pitää mielenkiintoa yllä.  
Kaksi kolmasosaa vastanneista kertoi, että kokee työssään onnistumisia. Sama määrä 
kertoi myös, että kokee myös epäonnistumisia työssään. Näistä tuleva palaute auttaa 
työntekijää kehittymään työssään ja menemään kohti parempaa työtulosta. Moni kertoi 
ottavansa negatiivisen palautteen ja epäonnistumisen itseensä. Tällaisissa tilanteissa pa-
lautteen asiallinen anto ja vastaanotto ovat tärkeää.  
Kyselystä tuli sitä tehtäessä paljon hyvää palautetta, sillä se koettiin helposti lähestyttä-
väksi. Tämän siis voidaan sanoa onnistuneen hyvin. Koska kysely takasi anonymiteetin 
ja vapaan kommentoinnin, on se vaikuttanut vastausprosenttiin positiivisesti. Kyselylle oli 
selvästi tarvetta, koska sillä saatiin paljon tietoa työntekijöiden työmotivaation tilasta. Toi-
vottavasti kohdeyritys hyötyy tutkimuksesta ja saa siitä hyödyllistä tietoa ja apua tulevai-
suudessa miettiessään työntekijöiden motivoimista.  
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